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Apstrakt 
 
Tema ovog rada jeste karijerni plato, kojom ćemo nastojati da objasnimo jednu relativno 
važnu  pojavu  u  karijeri  svakog  zaposlenog,  koja  sa  novim  kretanjima  globalizacije  i 
povećanja nezaposlenosti postaje sve značajnije pitanje. U ovom radu definisaćemo pojam 
karijernog platoa, objasniti vrste i izvore platoa. Praktično svako doživi karijerni plato u 
jednom ili drugom trenutku. Iako se karijerni plato može javiti u bilo kojoj fazi karijere, 
od posebnog je značaja za zaposlene starije od  40 godina. Iz tog razloga, karijerni plato se 
smatra  centralnim  pitanjem  u  periodu  srednje  karijere,  objašnjavajući  na  najprostijem 
primeru inženjera šta je to karijerni plato. 
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1. Uvod 
 
Nasuprot pozadini demografskih, društvenih i ekonomskih promena, pitanja u 
vezi sa karijerom zaposlenih sve više dobijaju na značaju. Ljudi sve duže žive ali i rade 
duže.  U  isto  vreme,  tehnologija,  globalizacija  i  ograničeni  resursi  u  osnovi  menjaju 
oblik  karijerne  strukture  i  prirodu  „karijere“  tokom  trajanja  radnog  veka.  [Baugh  & 
Sullivan 2009, p. 75] 
Godine  srednje  karijere  predstavljaju  period  od  oko  15-tak  godina  starosti 
između 40 i 55 godine. Srećna je okolnost da je poslednjih nekoliko godina mnogo 
praktičnog spoznato i u praksi potvrđeno a u vezi sa pitanjima oko srednje karijere. 
Starenje Аmeričke nacije, i nacija svih razvijenijih država, uključujući u ovaj fenomen i 
područje Republike Srbije, nije mit. Prema informacijama iz „Cenzus Biro-a“ SAD-a, 
prosečna starost američkog stanovništva je dramatično porasla sa oko 24 godine 1910. 
godine na 36 godina, na kraju XX veka. Tako se za dalje procenjivalo da će skoro 
polovina radne snage u SАD u 2000. godini biti srednjih godina, odnosno 80 miliona 
ljudi  koji  su  rođeni  u  periodu  nakon  Drugog  svetskog  rata  a  koji  su  sada  odrasli. 
Posledice  su  jasne.  Pojedinci  i  organizacije  moraju  da  se  upoznaju  sa  potrebama  i 
iskustvima zaposlenih u srednjoj karijeri. Takođe treba razmotriti dramatično povećanje 
broja starijih osoba u američkom društvu. Procenat američke populacije od 55 godina ili 
starijih se više nego udvostručio, sa 10 odsto stanovništva u 1910. godini na 21 odsto 
stanovništva u 2000. godini, u odnosnu na projekcije. Nejasno je koliki deo tih ljudi će 
izabrati  da  ostane  radno  angažovan.  Nedavni  trendovi  ukazuju  na  veću  učestalost 
prevremenog penzionisanja. Tokom 1950. godine, više od 40 odsto muškaraca i žena u 
američkoj naciji, koji su bili stariji od 65 godina, su i dalje bili radno angažovani. Skoro 
50 godina kasnije, ta cifra iznosi 12 odsto. Međutim, moguće je da se ovi trendovi mogu 
sami promeniti jer zahtevi za kvalifikovanom radnom snagom sprečavaju organizacije 
da  nude  opciju  prevremene  penzije,  ali  i  finansijski  pritisci  vezani  za    duži  život, 
primoravaju radne ljude da odlože odlazak u penziju.  
Svedoci  smo  tako  da  na  teritoriji  Republike  Srbije  Vlada  postepeno  pomera 
starosnu granicu za mogućnost starosnog penzionisanja. Tako je Zakonom o izmenama i 
dopunama Zakona o penzijskom i invalidskom osiguranju (koji je stupio na snagu 01. 
januara  2006.  godine)  starosna  granica  za  ostvarivanje  prava  na  starosnu  penziju, 
povećana  na  65  godina  života  za  muškarce  i  60  godina  života  za  žene,  [Zavod  za 
socijalno osiguranje Republike Srbije, 2014] sa naznakom da se pomenuti proces odvija 
kroz prelazni sistem. To znači da je Zakonom  predviđen prelazni period u kome se 
pravo na starosnu penziju stiče pod povoljnijim uslovima tokom 2009. godine, sa 64 
godine  života  za  muškarace,  odnosno  59  godina  života  za  žene,  dok  je  granica  za 
starosnu penziju u  2010. godini, 64 godine i šest meseci života za muškarce, odnosno 
59 godina i šest meseci života za žene, da bi u 2014 ta granica bila poemrena na 65 
godina.  Pri  tome  se  može  neformalno  špekulisati  i  o  tendenciji  potencijalnog 
izjednačavanja starosne granice za odlazak u penziju muškaraca i žena.  Zanimljivo je 
naglasiti da je povećanje starosne granice za starosnu penziju, trend i na teritoriji EU, a 
posebno se kao mogućnost ističe na teritoriji Republike Grčke, kao jedan od načina 
borbe protiv deficita i ekonomskih problema u koje je ta zemlja upala tokom 2010. 
godine. U svakom slučaju, stariji radnici će morati da naprave veliki broj značajnih 
odluka o vremenu za odlazak u penziju i načinu na koji bi voleli da provedu svoje 
pretpenzionerske i penzionerske godine.  
U ovom radu, ispitujemo uglavnom karijerni plato srednje i kasne faze razvoja 
karijere. Smatramo da ćemo pomoću zadataka i izazova koje postavljaju svaka od ove    
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dve faze karijere, ispitati neke tipične probleme iskusnih radnika u ovim fazama, sa 
posebnim  osvrtom  na  karijerni  plato  i  ponuditi  smernice  za  upravljanje  karijerom  u 
organizacijama i karijerama pojedinaca. 
Godine  srednje  karijere  u  sebi  inkorporiraju  dva  glavna  karijerno-životna 
zadatka.  Prolazak  kroz  tranziciju  srednjeg  životnog  doba  podrazumeva  sagledavanje 
sopstvenog  dostignuća  u  odnosu  na  ambicije  i  snove  i  podrazumeva  ponovno 
preispitivanje značaja rada u sopstvenom životu. Osim toga, mnogi zaposleni koji se 
nalaze  u  srednjoj  karijeri,  možda  će  morati  da  nauče  da  se  nose  sa  stresom  kao 
proizvodom tranzicije srednjeg doba čoveka. Ostati i dalje produktivan tokom srednje 
karijere  može  da  zahteva  od  zaposlenih  da  obnove  i  integrišu  svoje  veštine, 
uvežbavajući neophodnu autonomiju kako bi se izrazila ova znanja i kako bi se razvile 
nove veštine, kao što su mentorski rad sa mlađim kolegama. 
 
2. Period tranzicije srednjeg doba čoveka 
 
Tranzicija srednjeg doba može biti izazvana brojnim iskustvima ili do njih može 
doći iz: straha od izgubljene mladosti i propuštenih prilika, svest o starenju i umiranju, 
neuspeha da se ostvare značajni snovi, nemogućnosti da se postigne prihvatljiv balans 
između posla i porodičnih obaveza, kao i potrebe da se proliju mladalačke iluzije koje 
su bile pogon ranije karijere i život jedne osobe. U suštini, pojedinac u srednjem dobu je 
primoran da prizna da je on ili ona, prestao da raste i da je počeo da stari.  
Zaposleni  u  srednjoj  karijeri  mogu  isto  tako  doživeti  rivalstvo  sa  više 
energičnim, ambicioznim, i visoko obrazovanim mlađim kolegama i mogu da se brane i 
osećaju krivim u vezi sa ovim neprijateljskim osećanjima. Tehničke ili menadžerske 
zastarelosti, uobičajne među zaposlenima u srednjoj karijeri, mogu se dodati na ove 
frustracije.  Priznanje  da  neko  ne  može  da  napreduje  dalje  u  organizaciji,  da  je  taj 
dostigao karijerni plato, može nesumnjivo da intenzivira osećaj neuspeha i baci tamu 
nad nečijom budućom karijerom. Pored toga, mnogi veoma uspešni i mobilni zaposleni 
u srednjem dobu dolaze u kontakt sa iskustvom osećanja ličnog neuspeha, odražavajući 
krivicu i žaljenje zbog žrtvovanih porodičnih odnosa i drugih veza kao proizvod ranije 
ambicioznog traganja za karijernim uspehom. Tako onda ne čudi da mnogi zaposleni u 
srednjoj karijeri postaju nemirni i osetljivi. Iako neki ljudi mogu napraviti drastične 
promene zanimanja ili juriti za alternativnim stilovima života, sve više njih dolazi u 
psihološki konflikt. Neki mogu izlagati velike ambicije da bi ispunili dugoročne ciljeve, 
dok drugi mogu da smanje svoje učešće u radu i usmere zauzvrat njihovu pažnju i 
energiju prema svojim porodicama i sebi samima.  
Do sada je više oslikana i objašnjena samo malo negativna slika o tranziciji 
zaposlenih u srednjem dobu. Danijel Levinson i njegove kolege u svojim istraživanjima 
zaključili  su  da  80  odsto  muškaraca  i  85  odsto  žena,  iskuse  krizu  u  ovom  periodu. 
Međutim, drugi istraživači su doveli u pitanje da li je kriza srednjih godina univerzalno 
iskustvo, tvrdeći da osećanja frustracije, svesnosti mortaliteta čoveka i stresa mogu da 
se javljaju u različitim periodima kod različitih ljudi, u zavisnosti od određenog modela 
života, kulture i istorijskom vremenu u kome žive. Tako se period srednje karijere ne 
može univerzalno posmatrati kao period traume, krize i promena. 
Šta  se  može  zaključiti  o  tranziciji  srednjeg  doba?  Prvo,  ideja  da  ljudi  treba 
ponovo da izvrše procenu svog života kad uđu u zrelo-srednje doba. Rano zrelo doba i 
sve što podrazumeva poput: 1) mladosti, 2) osećaja besmrtnosti, 3) snova i nade, nikada 
ne može biti ponovljeno. Ono dolazi u koštac sa činjenicom da je izgleda neophodno, 
prilagoditi se sledećem dobu života. Da li se ova pitanja javljaju izmedju 40 i 45, kao  
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što su Danijel Levinson i njegove kolege predložile ili se one mogu pojaviti u različito 
vreme kod različitih ljudi nije jasno, ali čini se razumnim da se ova pitanja javljaju u 
„ranom“  periodu srednjeg zrelog doba.  
Drugo,  nejasno  je  da  li  su  osećanja  koja  prate  procene  srednjeg  doba  toliko 
intenzivna da predstavljaju krizu. Možda je dovoljno da se navede da ulazak u zrelo 
srednje doba postavlja pred sobom određene probleme koji mogu proizvesti reakciju 
krize kod nekih ljudi, iako oni ne moraju biti u stanju da prepoznaju razloge iza svojih 
osećanja do nekog sledećeg perioda. Pored toga ova pitanja treba da budu spoznata i sa 
njima se mora suočiti, bilo da dostignu razmere krize ili ne. Iako pojedinci ne mogu 
istinski  doživeti  krizu  tokom  40-tih  godina  svog  života,  njihova  ponovna  procena 
postignuća i životnih ciljeva omogućava im da nađu konstruktivne načine da ostanu 
produktivni  i  ispunjeni  tokom  godina  srednje  karijere.  Načini  na  koje  pojedinci  i 
organizacije mogu da prebrode tranziciju srednjeg doba i pitanja u vezi sa karijernim 
platoom, biće objašnjeni u kasnijem delu rada.  
Drugi glavni zadatak je da se u periodu srednje karijere ostane produktivan. Za 
mnoge, godina na sredini karijere karakteriše održavanje statusa kvo, kada pojedinci 
dožive malo prisile da bi započeli u novom smeru. Ipak, neki ljudi nastavljaju da rastu i 
da se razvijaju tokom perioda srednje karijere, dok drugi ulaze u period održavanja ili 
počinjanja stagnacije i opadanja. Dva iskustva u periodu srednje karijere, karijerni plato 
i zastarelost, mogu da utiču na produktivnost i u periodu srednje karijere aktiviranje 
osećanja stresa.  
 
3. Karijerni Plato 
 
Praktično svako doživi karijerni plato u jednom ili drugom trenutku.  Iako se 
karijerni plato može javiti u bilo kojoj fazi karijere, od posebnog je značaja za zaposlene 
starije od  40 godina. Iz tog razloga, karijerni plato se smatra centralnim pitanjem u 
periodu srednje karijere. 
Piramidalni oblik većine organizacija uslovljava da će praktično svačija karijere 
dostići  krajnji  nivo  pre  nego  zaposleni  dostigne  vrh  neke  institucije,  agencije  ili 
korporacije. Kako da održe ili poboljšaju produktivnost radnika i zadovoljstvo samim 
poslom kada zaposleni ostaju na karijernom nivou koji odvraća od daljih aspiracija, 
jeste predmet zabrinutosti karijernih savetnika, njihovih klijenata, kao i organizacionih 
menadžera. U ovom radu definisaćemo pojam karijernog plato-a, objasniti vrste i izvore 
platoa. Pored toga, preporučuju se proaktivne mere koje će podići radnu motivaciju  za 
efektivno obavljanje aktivnosti od strane radnika koji su zahvaćeni karijernim platoom, 
kao  i  kompezacija  neefikasnog  radnog  ponašanja,  radnika  zahvaćenih  karijernim 
platoom. Jedna od životnih maksima je da svačija karijera dostigne određeni nivo, posle 
kojeg se veći uspeh ne može očekivati. Od noćnog čuvara do glavnog izvršnog direktora 
(CEO-a), karijera svake osobe dostigne svoj vrhunac. Dakle, karijerni plato je neizbežan 
za sve one koji idu napred i one koji se bore u radnom svetu. Trenutak u vremenu kada 
pojedinac  proživljava  ovakvo  iskustvo,  ukoliko  nije  prepoznato,  podrazumeva  da  je 
veoma teško predvideti i odrediti opseg u kojoj meri će osoba zahvaćena karijernim 
platoom, moći da utiče na vreme ili posledice ovog fenomena.  
Nedavni  trendovi  privrednog  i  institucionalnog  smanjenja  radne  snege 
odražavaju  realnost  podstaknutu  najnovijom  ekonomskom  recesijom  u  Sjedinjenim 
Američkim Državama i čitavom svetu sa kraja 2008, tokom 2009. godine i tekuće 2010. 
godine.  Kompanije  sprovode  takve  aktivnosti  kako  u  proizvodnim  salama  tako  i  u 
sektoru  top  menadžmenta.  Današnji  sudar  poslovnog  okruženja  i  nepredvidivosti  na    
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svetskom tržištu čini da karijerni plato postaje sve važnije pitanje za srednje menadžere 
i profesionalce, kao i za njihovo upošljavanje u organizaciji. Najveći deo menadžera 
nekadašnje  „brze  trake“  ne  može  od  sada  realno  očekivati  da  dođe  do  vrha,  a  niti 
preduzeća, univerziteti, ili institucije mogu uvek da nude promocije i podizanje plata u 
zamenu  za  napore  najboljeg  zaposlenog.  Jednostavno,  mesta  na  raspolaganju  nisu 
dovoljna da današnji poslovni i obrazovani profesionalci ispune svoj potencijal, a stanje 
dodatno komplikuju i tendencije da se pojave kreću ka još gorem. Pored toga, značajan 
broj žena i manjinskih lica, po prvi put, proživljava menadžerske karijere. U Americi 
restrukturiranjem radnog mesta dolazi se do stanja da se sve više i više ljudi utrkuje za 
sve manje i manje radnih mesta koja se nalaze u blizini vrha organizacije.  
Bez obzira da li radnici učestvuju u karijernom savetovanju u zajednici ili kroz 
obrazovne agencije, bez obzira da li im se pruža lično savetovanje u privatnoj praksi, ili 
pohađaju  korporativni  poslovni  program  pomoći  zaposlenima,  savetnici  koji  žele  da 
pomognu klijentima da otkriju sopstven život i opcije u karijeri potrebno je da razumeju 
karijerni  plato  i  njegove  personalne  i  stručne  implikacije.  Razumevanje  zašto  se 
karijerni plato dešava i kako savetnici za pitanja karijere mogu da umanje njegov uticaj, 
može da poboljša izbor načinjen od strane klijenata (radnika), pomogne im u donošenju 
karijernih  odluka,  ali  može  povećati    zadovoljstvo  donetim  odlukama  i  ostvarenim 
rezultatima. 
 
3.1. Šta je karijerni plato 
 
Najpre bi trebalo na nešto lakši način objasniti pojavu karijernog platoa. Tako 
ako bi se uzeo primer inženjera onda bi se karijerni plato mogao objasniti na sledeći 
način.  Karijerni  plato  je  dostignut  onda  kada  inženjer  ne  nastavlja  da  napreduje  ni 
profesionalno, a ni tehnički. Karijerni plato se dešava kada prođete kroz sve promocije, 
kada vaše odgovornosti na poslu više ne rastu, kada vam zarada ostaje nepromenjena ili 
kada se vaši zadaci prenose na druge za koje se smatra da su sposobniji. Postoji više 
uzroka karijernog platoa, neki se vezuju za vas lično, a drugi za preduzeće u kom radite 
ili za društvo. Uobičajni uzroci karijernog platoa su nedostatak motivacije pojedinca, 
nedostatak  adekvatne  i  pravovremene  obuke,  pad  u  poslovanju  kompanije,  slaba 
ekonomija, tehnički propusti i lični problemi. Uticaj karijernog platoa na inžinjera može 
biti  izuzetno  jak  i  dovesti  do  osećaja  zarobljenosti,  male  vrednosti,  niskog 
samopoštovanja i neće imati budućnost kojoj će se isti radovati ili koju će iščekivati. 
Ako se ova osećanja ne promene, to će svakako dovesti do pada performansi na radu i 
na kraju može dovesti do gubitka posla. Jednostavan primer karijernog platoa, prikazan 
je na Grafiku – 1., inženjer dostiže karijerni plato sa godinama. Na datom primeru, 
inženjer se kretao kroz rangove i dostigao je rang 5. Inženjer se kretao sa jednog ranga 
na drugi svake 3-4 godine i sada kada je dostigao rang 5 ostao je na istom mestu bez 
promocije  punih  9  godina.  Ovi  podaci  ukazuju  na  postojanje  karijernog  platoa. 
Normalna reakcija kada se dostigne karijerni plato jeste zabrinutost i prirodno je da se 
osoba koja dođe u tu situaciju brine i pita šta dalje.  Pitanja koje inženjer može da 
postavi su sledeća: a) Da li je moja karijera gotova?; b) Da li je to najdalje dokle sam 
mogao stići?; c) Šta je sledeće? [Hoschette 2010, p.107] 
 
   
 
 
  
Grafik 
Ovo su sve normalna pitanja kada se radnik na
preduzme neke akcije u vezi sa svojom karijerom. Postoji više predloga akcija koje se 
mogu preduzeti po pitanju karijere ukoliko se želi ostati u poslu, a koje 
razmotriti.  
3.2. Definisanje karijernog platoa
 
Autor  Judith  Bardwick  je  prvi 
2010,  p.214]  Plato  bi  se  mogao  definisati  sa  verovatno  najrasprostranjenijom 
definicijom karijernog platoa, koju su predložili 1997. godine Ference, Stoner i Voren 
koji  su  plato  definisanali  kao  „ta
hijerarhijskih  promocija  veoma  niska“. 
doživi  karijerni  plato  u  toku  svog  radnog  veka. 
Tokom 1980. godine, međutim, kada je korporativno restrukturiranje i reorganizacija 
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Grafik – 1. Primer karijernog platoa za inženjera 
 
 
 
Izvor: Hoschette 2010, pp. 107 
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stav  izneli  još  1978.  godine.  Predlažemo,  ipak,  da  karijerni  plato  predstavlja  veliku 
promenljivu u razvojnom statusu životne faze klijenta.
Tako ovde možemo dati i jednu modifikovanu definiciju karijer
glasi: „karijerni plato predstvalja stanje u kojem je mogu
bilo naviše, bilo horizontalno, geografski, ili psihološki, malo verovatno“. 
Sullivan 2009, p.76] 
Izvor: Matrica
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stav  izneli  još  1978.  godine.  Predlažemo,  ipak,  da  karijerni  plato  predstavlja  veliku 
promenljivu u razvojnom statusu životne faze klijenta. 
Tako ovde možemo dati i jednu modifikovanu definiciju karijer
glasi: „karijerni plato predstvalja stanje u kojem je mogućnost pomeranja zaposlenog, 
bilo naviše, bilo horizontalno, geografski, ili psihološki, malo verovatno“. 
 
Slika – 1. Matrica modela karijera 
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karijernim platoom. Menadžeri Ljudskih Resursa (HR sektor) su procenili da je oko 
60% osoblja zahvaćeno karijernim platoom i da od tih pojedinaca, oko dve trećine mogu 
da  se  svrstaju  u  „čvrste  građane“  a  preostala  jedna  trećina  u  „suvo  granje“.  Kada 
postane  očigledno  da  tradicionalne  nagrade  za  visoke  performanse  (promocija  i 
povećanje plate) više nisu moguće metode za motivaciju zaposlenih, druga sredstva za 
održavanje morala i pružanje izazova moraju biti pronađeni. 
3.3. Vrste i razlozi karijernog platoa 
 
Bardvick  je  1986.  godine  opisao  različite  tipove  karijernog  platoa.  Tako  po 
njemu postoji nekoliko vrsta platoa i to: strukturni, sadržajni i životni. 
Strukturni  plato,  koji  je  se  pre  svega  ispituje  ovde,  a  koji  je  rezultat  efekata 
organizacione strukture (piramidalne) i fluktuacije nataliteta i uglavnom izvan kontrole 
zaposlenog. Strukturni plato se odnosi na nepostojanje mogućnosti za dalju promociju, a 
pojedinci koji dođu u takvu situaciju će morati da napuste organizaciju kako bi pronašlli 
nove mogućnosti i izazove.  
Sadržajni plato se dešava kada zaposleni postane „zasićen“ sa svim dostupnim 
informacijama vezanim za posao i samim tim nema dodatni izazov da proširi stručnu 
ekspertizu. Sadržajni plato nastaje kada je osoba naučila da dobro obavlja posao i kada 
su joj svakodnevne aktivnosti postale monotone i dosadne.  
Lični ili životni plato koncentriše se na lični život zaposlenih i često odgovara 
periodu u životnoj fazi razvoja. Bardvickova je 1986. godine istakla, da su implikacije 
ličnog platoa široko rasprostranjene, što će takođe verovatno veoma uticati na situaciju 
u vezi sa zaposlenjem pojedinca. Životni plato se može se nazvati i krizom srednjih 
godina. Ljudi koji su se suočili sa životnim platoom su uglavnom oni koji su dozvolili 
da im posao ili neki drugi faktori postanu najznačajniji aspekti u životu i koji su izgubili 
sopstveni identitet i samopoštovanje onog momenta kada su shvatili da više ne mogu 
ostvariti uspeh u onim oblastima koje su im najznačajnije u životu. [Bohlander & Snell 
2010, p.214] 
Može se postaviti pitanje zašto je karijerni plato tako univerzalno iskustvo? Neki 
od odgovora na ovo pitanje bili bi: 
1.  Na  najosnovnijem  nivou,  piramidalna  struktura  većine  organizacija 
obezbeđuje sve manje i manje mesta na višim nivoima hijerarhije. Što neko dostigne 
više mesto u organizacionoj strukturi, sve je manji broj mesta koja su na raspolaganju za 
dalji napredak.  
2.  Postoji  sve  jača  konkurencija  za  zauzimanje  ovih  nekoliko  mesta,  jer  na 
prostoru SAD je postojala  prezasićenost od „beby boomers-a“ (osoba koje su rođene u 
periodu nakon II svetskog rata) koji su zauzeli niže ili srednje nivoe menadžmenta, tako 
je i veći broj žena i pripadnika manjina dolazio do rukovodećih položaja u poslednjih 
nekoliko godina, ali je u proteklih nekoliko godina došlo i do smanjenja korporativnih 
struktura.  
3. Ovaj problem je pogoršan u organizacijama koje rastu ili su rasle polako, ili 
ne  rastu  uopšte,  ili  unajmljuju  usluge  i  radnu  snagu.  Osim  toga,  poslovne  strategije 
kompanija  mogu  da  utiču  na  broj  i  vrstu  mogućnosti  rasta,  a  time  i  na  učestalost 
karijernog platoa u određenim karijernim putevima.  
4.  Ukidanje  ili  produženje  roka  obaveznog  penzionisanja  može  da  blokira 
karijerne puteve i spreči mlađe zaposlene da napreduju u hijerarhiji.  
5. Promene u tehnologiji mogu da zatvore neke karijerne puteve ili mogu otvoriti 
nove puteve za koje zaposleni nisu spremni.    
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6.  Posebno  zaposleni  mogu  biti  izloženi  većoj  verovatnoći  od  platoa  jer  su 
mislili  da  su  previše  dragoceni  na  njihovim  trenutnim  pozicijama,  ili  im  nedostaju 
tehničke i menadžerske veštine da napreduju dalje, ili nedostatak veština za upravljanja 
karijerom zahteva da se razvije strategija orijentisana na mobilnost. 
7. Razni faktori mogu dovesti rukovodioce i druge u stanje da budu „pomereni“ 
sa  brze  staze  i  budu  zahvaćeni  karijernim  platoom.  Ti  faktori  uključuju  probleme 
međuljudskih odnosa, neispunjavanja ciljeva poslovanja, neuspeha da se izgradi i vodi 
tim, i nesposobnosti da se promene ili prilagode tokom perioda tranzicije. 
8.  Odražava  želju  za  više  uravnoteženim  načinom  života.  Sve  veći  broj 
zaposlenih čini organizacije svesnim da oni ne žele da se uzimaju u razmatranje za dalje 
unapređenje, zbog mogućih sukoba sa porodicom ili obaveza koj imaju ili žele da imaju 
u slobodno vreme. [Greenhaus et al. 1987, p. 222] 
Ukratko,  na  ova  pitanja  ukazuju  tri  razloga  zbog  kojih  neko  može  doći  u  stanje 
karijernog platoa. Zaposleni mogu da dožive karijerni plato usled eksternih razloga, ili 
iz razloga koji su van kontrole zaposlenih. Tačke od 1 do 5, koje su gore navedene, 
identifikuju organizaciona ograničenja koja mogu dovesti zaposlenog da doživi karijerni 
plato. Tačke od 6 do 7 govore o manadžerskim negativnim ocenama pojedinaca pa time 
iz tog razloga zaposleni doživljavaju karijerni plato. Konačno, mogu postojati i interni 
razlozi  (kao  što  je  pomenuto  u  tački  8),  zašto  pojedinac  može  da  izabere  da  bude 
zahvaćen karijernim platoom. 
3.4. Dodatni faktori koji doprinose ulaženju u karijerni plato 
 
a) Organizacioni faktori: Prolaženje zaposlenih kroz karijerni plato može biti 
rezultat  bilo  organizacionih  faktora  ili  promenljive  zaposlenog  pojedinca,  ali 
piramidalni  oblik  organizacije  jasno  je  najvažniji  izvor  unutar  organizacionog 
doživljavanja platoa, zato jer je sve manje radnih mesta na raspolaganju sa svaki daljim 
korakom  na  „merdevinama“  organizacione  hijerarhije.  Bardvickova  je  1986.  godine 
ukazujući na „pravilo 99%“, istakla da će samo 1% zaposlenih dostići najviši nivo u 
hijerarhiji korporativnog odlučivanja tj. sam vrh menadžerske lestvice. Dakle, ona je 
obrazložila, da je karijerni plato u velikoj meri funkcija nepersonalne sile ili, tačnije, 
ograničenog  prostora  u  organizacionoj  hijerarhiji.  Karp  je  1989.  godine  istakao  da 
karijerni plato nije ničija krivica, niti nužno mora biti dobro ili loše, ali je to realnost sa 
kojom se zaposleni moraju suočiti. 
b) Uticaj ekonomske sredine: Varren, Ference, i Stoner, su smatrali 1975. godine 
da  se  tadašnje  generacije  rođene  između  dva  svetska  rata  (baby  boom),  nalaze  na 
srednjim i gornjim rukovodećim položajima koje su popunjene od strane pojedinaca 
koji  još  uvek  nisu  spremni  za  penziju.  Jednostavno  zbog  velikog  broja  i  njihove 
povećane obrazovne pripreme (posebno priliv onih lica sa MBA-strukovnim diplomama 
u  njihovim  redovima),  baby  boomers-i  su  nailazili  na  daleko  veću  konkurenciju  za 
nekoliko dostupnih viših nivoa na menadžerskim pozicijama. Na primer, tokom 1987. 
godine jedan menadžer bi u 20 godini dostigao najviše rukovodeće mesto, međutim do 
2001. godine očekivalo se da će prosek porasti na čak 50, što je bio i slučaj u karijernim 
kretanjima najviših rukovodioca tokom vladavine socijalističko-samoupravnog sistema. 
[Tan & Salomone 1994] 
Tokom  1970-tih  i  1980-ih,  američka  privreda  (i  unutar  nje,  korporativna 
Amerika) je rasla po stopama bez presedana. Nedavno ukočena privreda, u kombinaciji 
sa talasom spajanja (merdžovanja), akvizicija, stečaja i iskorišćenih napuštanja, je sa 
druge strane, zahtevala restruktuiranje, smanjenje, i ukidanje korporativnih, obrazovnih 
i  nevladinih  organizacija  tokom  ranih  1990-tih.  Strani  vlasnici  američkih  kompanija  
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(bez obzira da li delimični ili potpuni) i oni koji su imali zajednička ulaganja (Joint 
Venture) sa korporacijama sa stranim vlasništvom, smanjile su broj gornjih pozicija na 
nivo upravljanja dostupnih Amerikancima u tim organizacijama. U stvari, ovo strano 
učešće je stvorilo nepropusnu karijernu barijeru za mnoge američke menadžere. 
Posledice predviđene nestabilne ekonomije ili aktuelna spajanja (merdžovanja) 
ili  preuzimanje  (akvizicije),  restrukturiranje,  dramatično  smanjenje  radne  snage  ili 
konsolidacije,  mogu  da  dovedu  organizaciju  u  stanje  traumatizovanosti  i 
disfunkcionalnosti, koja će jedva biti u mogućnosti da pruži minimalno zadovoljavajuće 
radno okruženje. U takvim situacijama zaposleni će manje verovatno,  dobiti uveravanje 
o bezbednosti ili pružanju mogućnosti napredovanja od njihovog supervizora (ili višeg 
nivoa  menadžmenta),  nasuprot  onima  u  stabilnom  radnom  okruženju.  Takođe, 
eminentna povećanja nezaposlenosti širom planete, uključujući tu i razvijene zemlje pa i 
SAD,  ali  uključujući  tu  i  Republiku  Srbiju,  takođe  značajno  povećavaju  mogućnost 
karijernog platoa, odnosno pojačane konkurencije za „sve manje dostupna radna mesta“, 
bilo na višim ili nižim hijerarhijskim lestvicama. 
c)  Položaj  organizacije  Interne  strategijske  odluke  ili  čak  priroda  poslovanja 
korporacije,  mogu  da  utiču  na  verovatnoću  zaposlenog  da  bude  zahvaćen  platoom. 
Slocum, Cron, Hansen, i Rawlings su 1985. godine izneli da je više zaposlenih bilo 
zahvaćeno  platoom  u  ono  što  su  zvali  odbrambenim  korporacijama  nego  u 
korporacijama  za  analizu.  Odbrambene  korporacije  su  mnogo  zrelije  u  svojim 
proizvodnim linijama, nastoje da budu više konkurentski nastrojeni, pa se oslanja na 
povećanu efikasnost, finansijska manevrisanja, i koriste proizvodne metode kako bi se 
održala profitabilnost. Nasuprot tome, analizatorske korporacije se oslanjaju na razvoj 
novih  proizvoda,  proširenu  prodaju  i  razvoj  novih  tržišta  u  cilju  postizanja 
profitabilnosti. [Tan & Salomone 1994] 
d)  Organizaciona  kultura:  Organizaciona  kultura  (na  primeru  standardnih 
performansi  i  očekivanja),  organizaciona  klima  (otvorena  i  podržavajuća  nasuprot 
autokratske,  napete  i  stresne),  i  obrasci  komunikacije,  svi  zajedno  igraju  ulogu  u 
pogledu uticaja organizacije na karijerni plato. Pored toga, način na koji organizacija 
upravlja  kretanjem  karijere  radnika,  bilo  da  se  radi  o  lateralno-internom  ponovnom 
raspoređivanju, geografskom izmeštanju ili ukidanju, utiče na moral svih zaposlenih i 
može da uveća teškoće pri sprečavanju da „čvrsti građani“ prerastu u „suvo granje“. 
Pojedine organizacione operacije, kao što je proces izbora osoblja, možda neće 
uspeti da identifikuju lica sa odgovarajućim mogućnostima koje bi trebalo unaprediti u 
organizaciji ili mogu da izaberu osobe sa nedovoljnim ili neprikladnim sposobnostima i 
potencijalom. Kasnije, obuka i proširenje poslovnih mogućnosti mogu biti nedovoljne 
ili nepouzdane tehnike u pripremi čak i dobro kvalifikovanih radnika za napredovanje. 
Organizacije mogu da izgube značajne mogućnosti za unapređenje performansi 
zaposlenih  kada  rukovodioci  ne  prepoznaju  važnost  „čvrstih  građana“  i  njihovog 
doprinosa stabilnosti i kontinuitetu organizacije. Ference i saradnici su 1977. godine 
zaključili  da  percepcija  zaposlenog  za  doprinos  korporaciji  je  istinski  važna  i 
prepoznavanje potvrde ovog doprinosa od organizacionih lidera je značajno sredstvo za 
unapređenje  zadovoljstva  radnika  samim  poslom.  Na  žalost,  neefikasni  radnici 
zahvaćeni  platoom  („suvo  granje“)  su  verovatno  više  u  žiži  pažnje  organizacione 
strukture, nego solidni građani. [Tan & Salomone 1994] 
e) Specifični poslovi i supervizor: Određeni poslovi mogu da prouzrokuju, ili 
barem da doprinesu, nastajanju karijernog platoa zbog uticaja pozicije prethodnika, što 
je priroda posla, ili supervizora koji je određen za tu poziciju. Karijerna sudbina jednog 
prethodnika može da ima implikacije za trenutnog zaposlenog na istoj poziciji. Ako    
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prethodnik nije uspeo da izgradi odgovarajuću osnovu moći, na primer, ili nije postigao 
da taj posao učini dovoljno vidljivim za gornji menadžment, potencijal za unapređenje 
može  biti  ugrožen.  Nastavljajući  stopama  predhodnog  radnika  koji  je  bio  zahvaćen 
platoom, povećava rizik zahvatanja pojedinca karijernim platoom. 
Zato  jer  supervizori  primenjuju  stvarnu  i  očekivanu  moć  kako  bi  izmerili 
dostignuća nekolicine drugih, oni mogu uticati značajno na kvalitet posla koji zaposleni 
obavljaju, kao i na njihove stavove o poslu. Iako supervizori direktno ne mogu izazvati 
ili  sprečiti  zapadanje  u  stanje  karijernog  platoa,  njihovi  napori  mogu  povećati 
zadovoljstvo  radnika  i  promovisati  napredovanje  u  karijeri.  Near  je  1985.  godine 
utvrdio da menadžeri koji nisu postigli karijerni plato prijavljuju bolje radne odnose sa 
njihovim supervizorima i više mandata su na jednom radnom mestu od njihovih kolega 
koji su zahvaćeni platoom. [Tan & Salomone 1994] 
Radna  klima,  kreirana  od  supervizora  može  pomoći  u  sprečavanju  nekih 
negativnih posledica platoa kad se dogodi. Naglasak na ličnom razvoju i na vrednost 
pojedinca, koja ne ističe mobilnost (kretanje) naviše i naknadno se fokusira na aspekte 
samog posla (pre nego promovisanje). Karp je 1989. godine sugerisao: „Nije bitno kako 
je  došlo  do  razvoja.  Ukoliko  se  zaposleni  razvijaju  kroz  isključivanje  poslovnih 
aktivnosti, oni će taj rast ostvariti i dodati energiju poslu“. [Tan & Salomone 1994] 
f)  Promenljive  individualnih  zaposlenih:  Mera  u  kojoj  piramidalni  oblik 
organizacije  dominira  verovatnoćom  zapadanja  u  stanje  karijernog  platoa,  ostavlja 
zaposlenim osobama malo moći da spreče zapadanje u karijerni plato i naglašava značaj 
korišćenja  svih  raspoloživih  mogućnosti  koje  zaposlenima  stoje  na  raspolaganju  da 
izbegnu verovatnoću, ili odlože dolazak, od zapadanja u karijerni plato.  
Ne posvećivanje pažnje osnovnim razlozima i za karijerna kretanja i implikacije, 
može  doprineti  povećanoj  verovatnoći  karijernog  platoa.  Što  se  tiče  karijernog 
usporenog  napretka,  Veiga  je  1981.  godine  analizarala  srednji  nivo  menadžera  iz 
proizvodnih kompanija i zaključila da, posle pet ili šest pozicija, ljudi koji su na kraju 
postali  karijerno  platoisani  su  jasno  pratili  svoje  platoisane  kolege  u  ne  karijernim 
kretanjima naviše. Deadvood je počeo usporavanje uzlaznog kretanja već nakon treće 
pozicije, a neki čvrsti građani uradili su isto već od četvrte pozicije, dok su zvezde i 
pridošlice nastavili sa kretanjima naviše. [Tan & Salomone 1994] 
 
3.5. Posledice karijernog platoa 
 
Koje su posledice karijernog platoa? Postoje dokazi da mnogi ljudi zahvaćeni 
karijernim platoom osećaju isto stanje poput neuspeha jer izjednačavaju karijerni uspeh 
sa muškošću, i željom za samodokazivanjem. Za neke ljude, osećaj neuspeha je dodatno 
opterećen krivicom zbog malo vremena koje su proveli sa svojim porodicama u periodu 
njihove aktivne potrage za karijernim uspehom. Neke žene mogu imati osećaj da su 
izdate ako imaju prethodni ili neuspešan brak i porodicu, jer su se koncentrisale na 
karijeru koja sada izgleda kao da ne vodi nigde.  
Za organizaciju, posledice platoa mogu da predstavljaju izazov za menadžment. 
U  studiji  zasnovanoj  na  odgovorima  600  menadžera  ljudskih  resursa  (HR)  na 
postavljene upitnike, Benson Rosen i Thomas Jerdee su ukazali na pet organizacionih 
posledica platoa.  
Pet posledica karijernog platoa po organizaciju su:  
1)  „zakrčeni“ kanali promocije,  
2)  niži moral među saradnicima i podređenima,  
3)  nižu ukupnu produktivnost odeljenja ili jedinice,  
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4)  povrede ili kršenja regulativa u odnosima sa kupcima i klijentima,  
5)  kao i povećano izostajanje sa posla. [Greenhaus et al. 2000, p.223] 
Ukupna implikacija je da platoisani zaposleni mogu postati besni, frustrirani, 
mogu posedovati osećaj dosade na poslu, mogu stagnirati, i mogu biti manje uključeni i 
motivisani  u  svom  radu.  Na  kraju  mogu  demonstrirati  pogoršane  performanse  i 
prouzrokovati pad u obavljanju posla od strane svojih odeljenja i/ili organizacije. Na 
kraju krajeva, jedan od najmoćnijih podsticaja koji je motivisao performanse do ove 
tačke,  a  to  je  obećanje  daljeg  unapređenja,  više  nije  moguća  nagrada  za  efikasno 
izvršavanje.  U  nedavnim  studijama,  utvrđeno  je  da  pojedinci  koji  smatraju  da  su 
zahvaćeni  karijernim  platoom,  pokazuju  niže  nivoe  zadovoljstva  poslom, 
identifikovanja sa kompanijom i njenim ciljevima, kao i manje aktivnosti u procesu 
planiranja karijere u poređenju sa  pojedincima koji nisu zahvaćeni stanjem karijernog 
platoa. 
Postavlja se pitanje da li su faktori kao što su ljutnja, apatija, niže zadovoljstvo 
poslom,  kao  i  slabe  performanse  neminovno  vezane  za  karijerni  plato?  U  opsežnoj 
studiji  АT&T  menadžera,  istraživači  su  zaključili  da  se  odsustvo  dalje  promotivne 
mogućnosti ne mora nužno posmatrati kao lična tragedija. Tako je primećeno da mnogi 
menadžeri nisu jako željni daljeg unapređenje zbog eventualne geografske relokacije i 
potencijalnog pritiska i politike. Istraživači su takođe zaključili da karijerni plato može 
biti koristan za pojedince, kako u profesionalnom tako i u ličnom smislu. Zaista, period  
„opuštanja“  (koji  predstavlja  karijerni  plato)  može  imati  pozitivan  uticaj  na  razvoj 
pojedinca i lični rast. Budući da karijerni plato može da predstavlja vreme relativne 
stabilnosti, pojedinac može da usavrši nove veštine rada, može da vodi više predvidljivi 
porodični/lični  život,  i  može  napuniti  „baterije“  (psihičku  energiju).  Istraživanja  su 
pokazala da, dok platoisani pojedinci mogu pokazati znatno smanjeno identifikovanje i 
predanost  sopstvenoj  organizaciji,  to  se  često  kompenzuje  sa  većom  ljudskom 
(humanom) identifikacijom sa saradnicima i klijentima. 
U skladu sa ovim zaključcima o potencijalno pozitivnim aspektima karijernog 
platoa, istraživači su ukazali da većina menadžera prilagođava sopstven karijerni plato, 
bez previše problema. Takva adaptacije može da prouzrokuje sve više van-poslovnih 
interesa  ili  isticanje  negativnih  aspekata  promocije.  Da  li  zbog  stvarnih  promena  u 
vrednosti  ili  usled  jednostavne  racionalizacije  sopstvene  trenutne  situacije,  poslovne 
performanse  ovih  prilagodljivih  zaposlenih  ne  mogu  u  velikoj  meri  da  opadnu. 
Razmotrićemo sledeći primer:  
Jan  je  zahvaljujući  sopstvenom  godišnjem  pregledu  performansi  dobila  osećaj 
umrtvljenosti. Već treću godinu za redom, ona je dobila samo „dobar" rejting, još jedan 
pokazatelj da su njeni izgledi za promocija ravni nuli. Međutim nije uvek bila ovakva 
situacija po Jan. Ranijih godina u svojoj karijeri dobijala je „odličnu“ ili „izuzetnu“ 
ocenu, a bila je unapređivana svake 2 ili 3 godine. Ona nije bila stalno na „brzoj stazi“, 
ali je napredovala konstantnim tempom. 
U toku svoje 25-godišnje karijere, Jan je mogla postići mnoge uspehe, kako u 
svom  radu  tako  i  u  svom  privatnom  životu.  Ona  je  nadgledala  instalaciju  novog 
automatskog sistema, preuzela je operacije sa nezadovoljavajućim rezultatima da bi ga 
potom prestrukturirala, pri čemu je iznela ekonomične preporuke za smanjenje troškova 
višem menadžment, što je dalje rezultiralo značajnim smanjenjem troškova. Štaviše, Jan 
završila svoje MBА (strukovne) studije sa skraćenim radnim vremenom, ušla u bračne 
vode, podigla dvoje dece, i prošla kroz razvod. 
Sve u svemu, ona je bila zadovoljna sa svojim profesionalnim i lični razvojem. 
Аli, sa svojom najnovijim evaluacijom, Jan je u dilemi šta da učini sledeće. Ona shvata    
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da ona neće dostići dalju promociju, i oseća potencijalnu opasnost od mlađih zaposlenih 
i kolega koji su voljni da napreduju dalje na lestvici. Biti u stanju karijernog platoa je 
stresno  iskustvo  za  Jan.  Ona  bi  mogla  da  traži  drugi  posao,  ali  ona  sa  sopstvene 
perspektive nema ideja za dalje. Pored toga, ona je upitala sama sebe zašto bi želela da 
se kocka sa trenutnim poslom, uz koji poseduje dobru platu i beneficije, za drugi posao 
u kome bi bila nepoznata, na kome će morati da dokaže sebe opet iznova nepoznatom 
okruženju. 
Posle izvesnog vremena, Jan je počela da prihvata stanje sopstvenog platoa. Ona 
je shvatila da ne postojanje potrebe da se takmiči za visoke pozicije ima koristi. Ona je 
sada imala više vremena za svoju decu i sada je u stanju da ostvari druge van-poslovne 
interese. Ona je tako čak imala vremena da počne da koristi kompanijske prostore za 
vežbu. Na poslu, Jan nije dozvolila da njena situacija ima negativan efekat na njene 
performanse. Ona je odlučila da obavlja posao najbolje što je moguće. Takođe, Jan je 
tražila  načine  da  proširi  svoje  znanje  o  radu  na  računarima  i  srodnim  aplikacijama, 
smatrajući da će to povećati njenu vrednost za firmu. Na kraju, Jan je razgovarala sa 
svojim  šefom  o  izgledima  za  premeštanje  na  drugo  odeljenje  u  preduzeću.  Ona  je 
naglasila da je htela da uđe u područje u kojem bi ona mogla da doživi novo iskustvo. 
Jan-in  šef  je  pozdravio  ideju  i  rekao  da  će  videti  šta  može  da  uradi,  ali  je  takođe 
ohrabrio Jan da održi pažnju na dalje mogućnosti. 
Četiri  meseca  nakon  njihovog  sastanka,  Jan  je  napustila  odeljenje,  u  potrazi  za 
mogućnošću da što bolje iskoristi sopstvene novoosvojene kompjuterske veštine. 
Za razliku od Jan, neki platoisani zaposleni su više skloni pogoršanju stavova i 
performansi. Model koji rešava ovaj problem je prikazan na Slici – 1. Zaposleni su 
klasifikovani u dve dimenzije: dobra mogućnost buduće promocije i performansi na 
trenutnom poslu. Tu treba naglasiti da postoje dve vrste platoisanih zaposlenih: „čvrsti 
građani“, koji još uvek obavljaju efikasno trenutni posao, i suvo granje „Deadvood“, čiji 
su poslovne performanse ispod optimuma. Iako je čvrsti građani obavljaju najveći deo 
rada  organizacije,  menadžerska  pažnja  i  briga  često  je  usmerena  na  podsticanje  i 
nagrađivanje ubrzanih zvezda i kažnjavanje, usmeravanja, ili otpuštanja „suvog granja“. 
Jedan veliki izazov za menadžment je, stoga, da se spreče solidni građani da postanu 
suvo  granje.  Menadžerske  akcije  relevantne  za  ovaj  izazov  se  razmatraju  kasnije  u 
ovom poglavlju. 
3.6. Implikacije karijernog platoa 
 
Prema  reakcijama  pojedinaca  zahvaćenih  karijernim  platoom  na  poslovne 
aktivnosti, Karp je 1989. godine kategorisao pojedince na: 
1. Imune - one koji ne žele ili ne trebaju promociju, koji vrednuju rad sam po sebi. 
2. Adaptivne osobe - koje prihvataju realnost sopstvene situacije i koncepciju sistema, 
uključujući  i  njihovog  neposrednog  supervizora,  pružanje  pomoći  i  podrške  u 
modifikaciji sopstvenih očekivanja i neističu promociju kao merilo vrednosti. 
3. Oni koji poriču - koji odbacuju realnost da su zahvaćeni karijernim platoom, u cilju  
opovrgavanja istine. Oni udvostručuju svoje napore, rade duže radno vreme, ali u suštini 
nisu produktivniji nego pre.  
4.  Bukvalisti  („Internalizers“)-  koji  identifikuju  ovaj  problem  kao  lični  deficit,  što 
dovodi  do  snižavanja  sopstvenog  samopoštovanje  i  u  krajnjoj  liniji  umanjuje 
produktivnost. [Tan & Salomone 1994]. 
Budući  da  pojedinci  mogu  da  postignu  unutar  organizacijski  plato  (faza 
odugovlačenje)  koja  se  razlikuje  od  opisanih  karijernih  platoa,  jedna  dodatna  (peta) 
kategorija može biti dodata prema Savickas-u i njegovim radovima iz 1992. godine, a to  
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su:  Oni  koji  napuštaju  (odlaze)  -  lica  koja  prevazilaze  nedostatak  mogućnosti  za 
mobilnost naviše u jednoj organizaciji tako što će otići u drugu. 
Prva  dva  stila  reagovanja  na  stanje  dostignutog  platoa  (od  imunog  do 
adaptivnog) i Savickas-ove predložene pete kategorije (oni koji napuštaju), predstavljaju 
zdrav i pozitivan način suočavanja sa situacijom. Onima koji poriču i koji  bukvalno 
shvataju ovu situaciju, budući da se koriste obrascima nezdravog suočavanja, možda će 
biti  potrebna  savetovanja  (uključujući  i  fokusiranje  na  neprofesionalne  interese  i 
aktivnosti koje obezbeđuju afirmaciju jedinstvenosti i samopoštovanja), ukoliko žele da 
ih vrate u red efikasno zahvaćenih platoom. 
Peterson, Saton i Schuttenberg su 1987. godine, su u studiji na fakultetima i 
školama,  utvrdili  da  percepcije  pojedinaca  prema  karijernom  napredovanju  tj.  ne 
zapadanju  u  karijerni  plato,  imaju    pozitivnu  korelaciju  u  ukupnom  smislu  na 
produktivnost i zadovoljstvo karijerom.  
Redovni  ili  privremeni  profesori  (bez  obzira  na  rang),  koji  su  bili  više  u 
mogućnosti da vide svoje karijere zahvaćene stanjem platoa nego njihove mlađe kolege, 
ne povezuju karijerni plato sa umanjenom produktivnošću i zadovoljstvom karijernim 
dostignućima. Nastavak produktivnosti i zadovoljstva radom izgleda da je jednak i u 
slučaju onih zahvaćenih karijernim platoom kao i onih pojedinaca koji nisu (odnosno 
karijerno mobilnih). 
 
3. Zaključak 
 
Značajne demografske i društvene promene koje su već počele, predviđaju se da 
se još dodatno pojačaju u narednim decenijama. Оve promene dovode do dužeg radnog 
veka. Međutim, u ovom trenutku, relativno malo informacija je dostupno kao vodič 
poslodavacima ili radnicima, koje politike, prakse, stavove i ponašanja treba da usvoje 
kako bi efikasno mogli upravljaju karijerama. Slično tome, malo smernica postoji da bi 
pomogle poslodavcima obezbede produktivnost, angažovanje i posvećenost. 
Pitanje  karijernog  platoa,  se  nameće  kao  izuzetno  važno.  U  tom  procesu 
organizacija treba na vreme da utvdi pojavu platoa kod radnika, ali podjednako svoju 
pažnju  treba  da  usmeri  i  na  čvrste  građane,  a  ne  jednostrano  na  „suvo  granje“. 
Implikacije  platoisanih  osoba,  posebno  „suvog  granja“  mogu  biti  drastične  a 
organizacija treba preduzeti mere intervencije pre nastanka. 
Pored toga, savetnici treba da postavljaju pitanja u vezi sa karijernim platoom u 
širem kontekstu od trenutne životne faze razvoja klijenata. Preventivna savetovanja i 
organizacione mere koje se koriste rano, dovoljne su da održe produktivno platoisane 
radnike  da  obavljaju  radne  zadatke  na  optimalnom  nivou  i  neguju  svoj 
višedimenzionalni  rast,  jeftinije  su  (i  sa  fiskalnog  i  moralnog  gledišta),  nego  što  su 
napori za ispravkom usmereni da se ponovo stvore „čvrsti građani“ od „suvog granja“. 
Karijerni  savetnici  su  u  idealnoj  poziciji  da  primene  različite  proaktivne  mere  za 
dobrobit pojedinačnog klijenta i zapošljavanja u organizacijama. 
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* * * * * 
 
 
Abstract 
 
Theme of this paper is a career plateau, which we will try to explain a relatively important 
phenomenon in the career of each employee, which with the new trends of globalization and the rise 
in unemployment is becoming an increasingly important issue. In this paper we define the notion 
of a career plateau, explain the types and sources of Plato's. Virtually everyone experiences a career 
plateau at one time or another. Although the career plateau may occur at any stage of his career, it 
is particularly important for employees older than 40 years. For this reason, a career plateau is 
considered to be the central issue in the middle period of his career, explaining the simplest example 
of engineers what is the career plateau. 
 
Keywords: Career plateau, Middle and late career, The implications of the career plateau. 
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